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Abstrakt 
Hlavním cílem bakalářské práce je návrh nového motivačního systému firmy. Teoretická 
část specifikuje základní náležitosti dané problematiky, především personální řízení a 
motivaci. Praktická část je zaměřena na zhodnocení současného motivačního systému, 
zpracování dat z dotazníků a zahrnuje návrhy na vytvoření nového motivačního systému. 
 
Abstract 
The aim of the Bachelor’s thesis is the design of the new motivational system of the firm. 
The theoretical part specifies basic requisites of the issue, especially motivation and 
personal management. The practical part is focused on analyzing the current motivational 
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Pro svoji bakalářskou práci jsem si vybral téma návrh změny konceptu motivačního 
systému v podniku. Toto téma je mi velmi blízké z důvodu osobních preferencí a zájmu 
právě o motivaci a vším s ní spojené. Motivace dokáže s člověkem udělat obrovské 
změny. Mnohdy lidé dokážou věci, o kterých se jim ani nesnilo. Toto téma je úzce spjato 
se zaměstnaneckými benefity, o kterých bude značná část této práce pojednávat. Důležité 
jsou právě výhody, které sami zaměstnanci požadují. Proto je třeba zaměstnancům 
naslouchat a identifikovat jejich potřeby. 
Motivace jako taková je jedním z nejdůležitějších faktorů, kterým by se měla firma 
zabývat. Přesto bývá velmi často opomíjená. Mnohé z firem ani netuší, že právě motivace 
bývá často klíčem k úspěchu. Spokojený zaměstnanec je často strůjcem těch 
nejkvalitnějších výrobků či skvělých nápadů. Naopak nespokojený zaměstnanec pak 
nemá často důvod se zabývat kvalitou výrobků a to vede k různým ztrátám.  
Bakalářskou práci jsem se rozhodl zpracovat pro společnost STAMIT, s. r. o (dále jen 
STAMIT). Jedná se  o společnost, která již od roku 1990 pracuje v oboru kovoobrábění. 
Tuto firmu jsem si zvolil z důvodu dlouhodobé spolupráce, kde velmi často působím jako 
brigádník. Jelikož jsem s firmou určitým vztahem spjat, tak majitel firmy věří, že mé 
návrhy povedou k určitému zlepšení firemní kultury. 
Bakalářská práce slouží k identifikaci současného stavu motivačního systému             
a spokojenosti zaměstnanců. Na základě teoretické části jsou pak vybudovány základy 
pro finální návrhy změn. Výsledný efekt návrhů by měl zvýšit jak spokojenost stávajících 








1 CÍL A METODIKA PRÁCE 
Hlavním cílem bakalářské práce je na základě analýzy současného motivačního systému 
v podniku STAMIT navrhnout systém nový, a to tak, aby eliminoval objevené nedostatky 
a zefektivnil provoz podniku. Tento návrh bude pojednávat o různých zaměstnaneckých 
benefitech, rozebere personální řízení a zacílí se na spokojenost zaměstnanců. Bakalářská 
práce bude rozdělena do tří hlavních částí. V první části, teoretické, bude vysvětlena 
řešená problematika. V druhé části budu analyzovat současný stav podniku a pokusím se 
podchytit veškeré nedostatky. Část třetí potom bude určena k vytvoření samotného 
návrhu na zlepšení. 
Metody a postupy, které byly využity pro získání informací a vypracování návrhu: 
a) Výběr a nastudování doporučené literatury od vybraných autorů 
Základním principem vypracování teoretické části je vhodné zvolení zdrojů 
(konkrétně převážně kompilace doporučené literatury), zabývající se právě 
problematikou motivace, personálního řízení, odměňování zaměstnanců a 
zaměstnaneckých benefitů. 
b) Seznámení se s firemní dokumentací za účelem získání přehledu o cílech a 
organizační struktuře analyzované firmy 
Na základě rešerše poskytnutých firemních dokumentů je mým cílem získat 
přehled o firemní kultuře, jejich cílech a organizační struktuře.  
c) Dotazníkové šetření 
V této části předložím zaměstnancům firmy vypracované dotazníky. Jedná se o 
písemné uzavřené dotazníky o čtrnácti otázkách. Budou se týkat především 







d) Rozhovor s vybraným zaměstnancem 
Tato metoda navazuje na dotazníkové šetření a pomůže mi vidět řešenou 
problematiku z jiného úhlu pohledu. Na rozdíl od dotazníků, obsahujících 
uzavřené otázky, má u rozhovoru dotazovaný prostor pro značně lepší vysvětlení 
problematiky.  
e) Metoda pozorování 
Pomocí metody pozorování se mi podařilo nahlédnout do firemních procesů, 
obejít různá pracoviště a prohlédnout do zaměstnaneckých vztahů. Metoda patří 
















2 TEORETICKÁ VÝCHODISKÁ PRÁCE 
Teoretická část nám slouží jako hlavní prvek pro pochopení části praktické. Tyto 
teoretické poznatky se tedy týkají problematiky úspěšné motivace a uspokojení potřeb 
zaměstnanců. 
2.1 Základní prvky motivace 
,,Motivace je souhrn motivů (podnětů, pohnutek, popudů či důvodů), které aktivizují 
člověka k určité činnosti a dosažení určitého cíle. Tyto motivy podporují nebo tlumí 
jedince, aby něco konal, nebo nekonal. Za základní formu motivů jsou považovány 
potřeby, ostatní formy se vyvíjejí z potřeb. Potřeba je stav nedostatku nebo nadbytku, 
který nás vede k činnostem, jimiž tuto potřebu uspokojujeme1.“ 
Motiv je vysvětlován jako důvod něco dělat. Lidé, kteří se dají určitým směrem a doufají 
v uskutečnění jejich očekávání, po kterých tolik prahnou a do kterých vkládají tolik sil, 
jsou motivovaní. Tuto motivaci podporují hlavně hodnotné odměny ze splnění cílů 
v podobě jak finanční, tak i ve formě vnitřního uspokojení2. 
2.1.1  Typy motivace 
Existuje mnoho různě definovaných motivačních teorií a úvah, avšak pro účely této 
bakalářské práce jsem se jako základ rozhodl využít Herzbergovy teorie a Maslowovu 
teorii potřeb. Oba autoři jednoduše a jasně vysvětlují, jaké typy motivace a lidí máme, 
poukazují na lidské potřeby a možnost ovlivnění právě lidských zdrojů. 
Jak původně charakterizovali Herzberg a kol., existují dva typy motivace: 
 vnitřní motivace – tu Herzberg definoval jako ,,motivaci vycházející z práce 
samé“. K vnitřní motivaci dochází, když je člověk schopen při práci naplnit své 
individuální vnitřní potřeby. Pro vnitřní motivaci je velmi důležitá práce 
                                                          
 
1 STUDIUM MBA. studiumMBA. Studiummba.cz [online]. 
2 ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 2009, s. 109 
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manažerů, kteří delegují pravomoce a zadávají úkoly. Zaměstnanec pak může mít 
pocit kontroly nad udělenou prací, může volně konat a rozvíjet své dovednosti       
a schopnosti a tím například postupovat v hierarchickém žebříčku pracovních 
funkcí, 
 vnější motivace – je zejména důležitá u zaměstnanců, kteří nejsou dostatečně 
vnitřně motivovaní a tak potřebují určitý stimul k provedení práce. Mezi vnější 
motivaci patří klasicky navyšování mezd či zaměstnanecké benefity. Může sem 
ovšem také patřit pochvala, trest či povýšení3. 
2.1.2  Stimulace a motivace 
Je důležité si uvědomit, že pokud zaměstnanci zadáme určitý úkol, bude po nás na základě 
splněného úkolu požadovat něco na oplátku. Jednak tento kladný vztah k zadané úloze 
vzniká kvůli zisku určitých zvenčí přicházejících hodnot (jako například klasický finanční 
obnos za provedenou práci), nebo aby člověk uspokojil vnitřně svoje potřeby a cíle.  
Úloha je tedy plněna buď pod vlivem vnějších podnětů (stimulů), nebo pod vlivem 
vnitřních pohnutek (motivů), přičemž obojí může působit společně (a vzájemně           
se posilovat). Pokud vyvoláme v zaměstnanci zájem vykonat zadaný úkol pomocí 
stimulů, potom tento děj můžeme označit za stimulaci. Jestliže však využijeme určité 
motivy, které jsme v člověku objevily a které se dají dále rozvíjet a tím naplňovat jeho 
osobní tužby, pak to označíme jako motivaci. V případě stimulace tedy hraje klíčovou 
roli vnější situace, v případě motivace pak vnitřní cíle zaměstnance. 
Stimulace má výhodu v tom, že není nijak složitá. Dokud zaměstnanci vyplácíme za práci 
odměnu (nejčastěji finanční), bude ochotně pracovat a nebude lpět tolik na nepohodlí 
vznikající při práci, ke které není motivovaný. Ovšem pokud zaměstnanci tyto odměny 
přestaneme poskytovat, jeho úsilí se zmenší.  
 
                                                          
 
3 ARMSTRONG, M. Reward management. 2007, s. 59 
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Motivace má ovšem také obrovskou výhodu. Jde o to, že pokud zaměstnance správně 
odhadneme a naplníme jeho vnitřní potřeby, přestane tolik lpět na různých odměnách        
a soustředí se na pohodlí a možnosti vznikající právě naplněním těchto potřeb. Člověk 
pak má pocit, že vykonává důležitou práci a že plnění úkolu pomůže jak firmě, tak i jemu 
samotnému. Každý zaměstnanec je ale odlišný, proto není možné na všechny lidi použít 
stejnou techniku motivace. Proto je motivace lidí extrémně těžká záležitost. Právě proto 
se často všude, kde není potřebná vlastní fantazie a kde nevadí nutnost pravidelných 
kontrol, nahrazuje motivace stimulací4.  
2.1.3  Pravidla motivace 
Pokud manažer dokáže správně motivovat jeho podřízené, je dost možné, že celková 
produktivita rázem vzroste. Motivace dokáže značně posílit pracovní nasazení, může 
v lidech probudit kreativitu a také ochotu plnit zadané úkoly. Správné používání 
motivačních nástrojů, okamžitých i dlouhodobých, pozitivních i negativních, je proto 
jedním z nejdůležitějších, současně však nejsložitějších manažerských úkolů. U motivace 
se v podstatě řeší dva základní problémy, a to čím zaměstnance motivovat (tj. jaké 
motivační nástroje použít) a jakým způsobem s nástroji zacházet5. 
Hlavní pravidla, jak motivovat, lze shrnout do tří zásad: 
 lidé v organizaci jednají na základě toho, jak jsou motivováni, tj. odměňování či 
sankcionováni, 
 odměna je účinná především tehdy, přichází-li co nejdříve, 
 sankce, které zaměstnanci v případě neplnění úkolů hrozí, by měly být reálné6. 
2.1.4  Struktura motivačního pole 
,,Pro účely praktického managementu a řešení standardních komunikačních situací je 
vhodné považovat aktuální motivační pole konkrétního člověka za dynamickou souhru tří 
                                                          
 
4 PLAMÍNEK, J. Tajemství motivace. 2010, s. 14-15 
5 URBAN, J. Management lidských zdrojů. 2013, s. 66 
6 URBAN, J. Management lidských zdrojů. 2013, s. 68 
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významných složek, které se neustále mění a vzájemně ovlivňují. Jde o motivační založení, 
motivační polohu a motivační naladění7.“ 
 
Obr.  1: Struktura motivačního pole8 
 
Motivační založení 
Motivační založení je úzce spjato s osobností každého člověka. Jde o určitý souhrn našich 
vlastností, které jsme z většiny sdělili po našich předcích a které v průběhu života můžeme 
jen těžko změnit. Tyto vlastnosti pak vyplývají na povrch zejména, když se člověku 
naskytne situace, kterou dosud neměl možnost řešit. Každý člověk je jistým způsobem 
originál a tím pádem ve stresových situacích reaguje každý jinak. Oblast motivačního 
založení pak tvoří základ motivačního pole. 
Motivační poloha 
Motivační poloha řeší jakési trvale platné podmínky našich životů. Jde o složku, která je 
jistým způsobem naučená. Je obohacována každodenním řešením obvyklých situací. 
Odvíjí se také od našich potřeb a preferencí. 
 
                                                          
 
7 PLAMÍNEK, J. Tajemství motivace. 2010, s. 24 




Motivační naladění můžeme také chápat jako současnou náladu. V průběhu času se může 
často měnit a v každém naladění potom řešíme situace jinak. Jde o jakousi okamžitou 
reakci na okolní vlivy. Člověk může být určitým způsobem naladěn za minutu dvanáct, 
kdy odchází z úspěšného jednání, a zcela jinak minutu po dvanácté, kdy jej z úvah                 
o výsledku ruší telefon velmi nepříjemného zákazníka9. 
2.1.5  Spokojenost pracovníků 
Účinně motivovat lze pracovníky většinou jen tehdy, netrpí-li nespokojeností, která jejich 
motivaci brání. Abychom mohli zaměstnance lépe motivovat, měli bychom se zamyslet 
nad určitými faktory, které mohou negativně ovlivňovat právě tyto zaměstnance a které 
jsme také schopni lehce odstranit. Nejčastějším problémem poklesu morálky a celkově 
spokojenosti zaměstnanců bývá jejich nadřízený, který může často působit 
neprofesionálně. Jde většinou o jednání, které je zbytečné a nesouvisí s ,,objektivními“ 
podmínkami práce. Pokud se tito přímí nadřízení dokáží vyvarovat těmto irelevantním 
skutečnostem, stane se pro ně motivování podřízených mnohem snadnější, často            
i příjemnou záležitostí. Toto platí i v případě, že svým spolupracovníkům nemá možnost 
poskytnout žádné odměny navíc.  Častou příčinou demotivace bývá v praxi nespravedlivé 
hodnocení, či nedostatečné delegování a nedůvěra ve schopnosti zaměstnance. 
Nespravedlivé hodnocení – zdrojem demotivace je jak pocit nespravedlivého finančního 
ohodnocení, tak nespravedlivé hodnocení slovní.  Nespravedlivé hodnocení může mít dvě 
formy. Ta první vychází ze skutečnosti, že nespravedlivé hodnocení je pravdivé. Při druhé 
formě mívá zaměstnanec často mylné představy z důvodu nepřesného vysvětlení, nebo 
nedostatečného pochopení kritiky. Obě formy pak mívají stejný dopad. Kvůli 
nespravedlivému hodnocení často zaměstnanci reagují sníženým pracovním úsilím. 
Tento faktor pak může vyústit v určité pochybnosti o schopnostech zaměstnance. 
Pracovník dokonce může uvažovat o změně organizace. Někdy i ty nejmenší změny 
v odměnách můžou vyvolat značnou demotivaci či pochybnosti. Obvyklým důvodem 
                                                          
 
9 PLAMÍNEK, J. Tajemství motivace. 2010, s. 24-25 
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nesprávného hodnocení může být špatně nastavení systém odměn. Zaměstnanci potom 
často neví, podle čeho jsou přesně hodnocení a také nejsou informováni o pracovních 
výkonech jejich spolupracovníků. Problémem může být také velmi obecné hodnocení 
s nedostatkem detailů či také hodnocení opožděné. K dalším patří různá náročnost 
uplatňovaná při hodnocení různých pracovníků, která často nepříznivě postihuje 
schopnější zaměstnance. Dalším demotivačním zdrojem pak může být zadávání 
primitivních úkolů, kdy má zaměstnanec pocit, že nadřízený nevěří jeho schopnostem. 
Často bývá tato demotivace zbytečná a je možno ji lehce předejít občasným přidělením 
složitějších úkolů, aby neměl pracovník pocit nedoceněnosti. S tímto problémem také 
souvisí kontrola, která je běžnou součástí v každém procesu. Nadřízený je povinen 
zaměstnance kontrolovat. Ovšem může nastat situace, kdy nadřízený provádí kontrolu až 
příliš často. To potom může vést k tomu, že zaměstnanec začne pochybovat o důvěře 
v jeho schopnosti10. 
2.2 Motivace a hodnocení 
Oblast motivace a hodnocení jsou nejcitlivější oblasti ve vztahu zaměstnavatel – 
zaměstnanec. Hlavním cílem zaměstnavatele je naplnit své plány, zejména získat co 
nejvyšší zisky, které mu napomohou ke splnění jeho cílů pro rozvoj firmy. Zaměstnanec 
potom pracuje hlavně pro klasické finanční zajištění jeho rodiny či svých potřeb.  
Znamená to, že obě strany mají zájem o stejný výsledek, ale s odlišným cílem. Odlišná je 
proto i jejich motivace a přístup k hodnocení, jelikož zaměstnavatel má často vizi do 
budoucna v podobě vnitřní motivace, zatímco zaměstnanec často touží pouze po motivaci 
vnější. Jinak řečeno, zaměstnanec často pracuje pro naplnění snů svého zaměstnavatele. 
Jaký je rozdíl mezi motivací a hodnocením? Motivace je zaměřena na budoucnost, na 
zvýšení pracovního nasazení, na probuzení chtíče něco dokázat a zapudit pocit 
                                                          
 
10 URBAN, J. Management lidských zdrojů. 2013, s. 76-77 
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nedoceněnosti11. I. Brooks motivaci vysvětlil takto: ,,Motivace zahrnuje individuální 
úsilí, vytrvalost a určité zaměření tohoto úsilí12.“ 
Hodnocení je součástí motivace a zaměřuje se na minulost, tj. na činy, chování, výsledky 
a řešení, které již proběhly. Hodnocení obvykle mívá neskutečný dopad na celkovou 
morálku a motivaci. Je to provázaný neoddělitelný proces. Pokud vedoucí dokáže správně 
kombinovat motivaci a hodnocení, může tím výrazně zvýšit spokojenost svých 
podřízených. 
Které aspekty ovlivňují motivační a hodnotící proces ve firmě? Jsou to: 
 firemní kultura, 
 firemní strategie, 
 firemní hodnoty, 
 převažující manažerský styl, 
 hodnoty managementu, 
 hodnotící systém, 




                                                          
 
11 EVANGELU, E. J., HAMALOVÁ, D., FRIDRICH, O. a NOVÁK, A. Rozvoj a motivace zaměstnanců 
v malé a střední firmě. 2013, s. 95 
12 BROOKS, I. Firemní kultura. 2003, s. 42 
13 EVANGELU, E. J., HAMALOVÁ, D., FRIDRICH, O. a NOVÁK, A. Rozvoj a motivace zaměstnanců 
v malé a střední firmě. 2013, s. 96 
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2.2.1  Motivační a hodnotící systém 
Tato sekce se zabývá nalezením určité rovnováhy mezi firemními cíli a tím, co 
zaměstnanec považuje za spravedlivou odměnu za odvedenou práci. Ovšem není možné 
vytvořit takový motivační systém, který by zcela dokázal vyřešit každodenní problémy 
v praxi a který by určitým způsobem naplňoval všechny potřeby každého jednotlivého 
zaměstnance. 
Manažer má pro motivaci tři základní zdroje: 
a) požadovaný výsledek, 
b) schválené motivátory, tj. to, co dává firma k dispozici za dobrý výkon pro všechny 
stejně, tedy společné motivátory, 
c) spokojenost pracovníka, tj. individuální motivátory, včetně individuálního 
přístupu. 
V ideálním případě může vypadat motivační působení tak, jak uvádí obrázek. 
Podřízeného motivuje výsledek požadovaný firmou, protože pracuje v oboru, který ho 




Obr.  2: Využití základních zdrojů motivace v ideálním případě14 
Tento stav však můžeme považovat skoro za utopii, jelikož v praxi to většinou nebývá 
tak idylické.  V praxi se většinou stává, že selhává jedna ze dvou znázorněných motivací, 
což je nutno řešit zásahem manažera15.  
2.3 Motivační teorie 
I přesto, že jsem toho názoru, že jsou Herzbergovy teorie a Maslowova teorie základem 
pro pochopení probírané problematiky, dovolil jsem si přidat také několik dalších teorií, 
které mohou být prospěšné k lepšímu porozumění tématu. 
 
 
                                                          
 
14 Vlastní zpracování dle EVANGELU, E. J., HAMALOVÁ, D., FRIDRICH, O. a NOVÁK, A. Rozvoj a 
motivace zaměstnanců v malé a střední firmě. 2013, s. 106 
15 EVANGELU, E. J., HAMALOVÁ, D., FRIDRICH, O. a NOVÁK, A. Rozvoj a motivace zaměstnanců 




Tab.  1:Přehled nejznámějších motivačních teorií16 
Kategorie Teoretik Shrnutí teorie Důsledky 
Instrumentalita Taylor Dělání jedné věci 
vede vždy k věci 
jiné. Jestliže budou 
odměny 
přímoúměrné 
výkonu, pak budou 
lidé motivovaní. 
Ve většině případů 
neefektivní 
motivační nástroj, 
který využívá jakýsi 
stimul. Odměňování 
je pak čistě založeno 
od výkonu 
Expektační teorie Vroom, Porter a 
Lawler 
Motivace a výkon 
jsou ovlivněny: 1. 
vnímaným spojením 
mezi úsilím 
a výkonem, 2. 
vnímaným spojením 
mezi výkonem 
a výsledky a 3. 
významem výsledků 
pro danou osobu. 
Úsilí závisí na 
očekávané řádné 
odměně. 
Úsilí a odměna musí 
být nějakým 
způsobem propojeny. 
Při značném úsilí by 
měla následovat 
odměna, která stojí 
za to. 
Teorie cíle Latham a Locke Jestliže jsou cíle 
zadaných úkolů 




zlepší. V mnohých 
případech také 
pomáhá zpětná vazba 
Poskytuje argumenty 
pro procesy řízení 
pracovního výkonu, 
stanovování cílů 
a zpětnou vazbu 







                                                          
 
16 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 223 
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2.3.1 Maslowova teorie potřeb 
Tato teorie je jednou z nejznámnějších koncepcí motivace lidského jednání. Maslowova  
teorie vymezuje potřeby člověka podle jeho typického chování, přičemž lidské potřeby 
jsou  znázorňovány v určitých stupních. Zároveň jsou pak tyto stupně poskládány podle 
důležitosti do formy pyramidy. Dno pyramidy je tvořeno základními fyziologickými 
potřebami, zatímco vrchol je tvořen lidskou seberealizací. 
 
Obr.  3: Maslowova pyramida potřeb17 
Existenční potřeby 
Jedná se o fyziologické potřeby základního charakteru, které člověk jednoduše potřebuje 
ukojit a které jsou zároveň nutné k přežití. Jedná se obecně o potřeby jako hlad, žízeň, 
spánek a další.  
 
 
                                                          
 




Ve chvíli, kdy jsou fyziologické potřeby zajištěny, začneme prahnout po určité 
bezpečnosti, respektive finanční zajištěnosti. Každý den se každý z nás snaží jaksi mít 
věci pod kontrolou, mít práci, domov a potřebuje zajistit sebe i své rodiny. Potřeby 
bezpečnosti pak vytváří tlaky na zaměstnance ve formě stimulů. 
Sociální potřeby 
Tyto potřeby jsou výrazně ovlivněny sociálním prostředím, respektive společností, kterou 
jsme obklopeni. V případě inteligentní a vzdělané skupiny se stupně sociální potřeby 
zvyšují. Deficity naopak mohou způsobovat frustraci a tudíž je potřeba se sociálním 
potřebám v praxi věnovat. 
Psychologické potřeby 
Mezi psychologické potřeby můžeme typicky zařadit uznání, prestiž nebo sebeúctu. Do 
jisté míry je můžeme chápat jako vyšší level potřeb sociálních. Významnou roli zde hrají 
individuální ambice a schopnost prosazování se. 
Potřeby seberealizace 
Jsou chápány jako potřeby seberozvoje a vývoje a nacházejí se až na úplném vrcholu 
pyramidy potřeb.  
Všechny zmíněné potřeby však nemají reálný význam, pokud je postavíme každou zvlášť. 




                                                          
 
18 DVOŘÁKOVÁ, Z., a kol. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 225-226 
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2.3.2  Základní motivační typy zaměstnanců podle Heckhausena 
„Z Maslowovy teorie potřeb vychází ve svých pracích Heckhausen (1974), který zjistil, že 
při určování motivů výkonnosti a z nich odvozených způsobů motivace jednotlivých 
pracovníků je možno rozlišit da základní typy osobností z hlediska motivačních vlivů, 
které u nich převládají. První typ se vyznačuje tím, že u něj převažuje v motivaci k výkonu 
víra v úspěch. Druhý typ se vyznačuje tím, že v motivaci k výkonu převažuje obava 
z neúspěchu19.“ 
Pro osobnost 1. typu je charakteristické: 
 vytyčují si realistické, přiměřeně vysoké, ale dlouhodobější cíle, 
 jsou pružnější ve změně cíle, 
 stavějí se k budoucnosti aktivně. 
Pro osobnosti 2. typu je charakteristické: 
 kladou si cíle extrémně nízké, nebo naopak extrémně vysoké, 
 ve vytyčeném cíli setrvají (neradi jej mění), 
 k budoucnosti přistupují opatrně a s obavami20. 
2.3.3  Herzbergova teorie dvou dimenzí 
Herzberg dělí faktory motivace na dvě skupiny s rozdílným postavením a funkcí 
v procesu motivace: 
Faktory hygieny (dissatisfaktory) 
Herzberg mezi tyto faktory zahrnuje např. mzdu, řízení organizace, personální řízení, 
vztahy mezi personálem, jistotu pracovního místa a jiné. Platí, že pokud zmíněné faktory 
nedodržíme, zaměstnanec může často projevovat zlost a snižuje pracovní nasazení. 
                                                          
 
19 DVOŘÁKOVÁ, Z., a kol. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 227 
20 DVOŘÁKOVÁ, Z., a kol. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 228 
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V opačném případě, při naplnění těchto faktorů, však pracovník bere tuto skutečnost jako 
běžnou věc a není to chápáno jako přímý stimul. Účinek faktorů hygieny bývá zpravidla 
krátkodobý. 
Motivátory vnitřních pracovních potřeb (satisfaktory) 
Satisfaktory jsou tvořeny uznáním, pracovním nasazením, úspěchem, odpovědností 
možností vzestupu atd. Jsou-li motivátory správně využívány, stávají se podnětem 
k pracovnímu výkonu a samostatnosti zaměstnanců. Je také velmi obtížné s nimi 
pracovat, jelikož jsou úzce spjaty s vnitřními potřebami zaměstnanců. Satisfaktory jsou 
zpravidla dlouhodobou záležitostí, proto je potřeba se jim důkladně věnovat21.  
2.3.4 Teorie cukru a biče 
Tradiční teorie cukru a biče znázorňuje dva odlišné motivy. Motiv cukru je chápán ve 
formě odměny jako lákadlo, zatímco motiv biče dává najevo strach z následků ze špatně 
provedené práce. Metoda však funguje jen do určité fáze, kdy jsme schopni ovládat 
ostatní pomocí odměny nebo trestu. V praxi metoda většinou funguje jen v některých 
firmách, které nemají zavedený motivační systém. Typicky je na zaměstnance vytvářen 
tlak, který je znejistí v oblasti odměn či jistoty pracovního místa. 
2.4  Odměňování a hodnocení pracovníků 
Kategorie odměňování pracovníků má za úkol stanovit mzdy za provedenou práci  
a nastavení úrovně zaměstnaneckých benefitů. Zároveň je jednou z nejdůležitějších 
nástrojů pro řízení pracovníků. Firma však musí umět nastavit takový systém benefitů, 
aby jak uspokojila zaměstnance, tak vyšla dobře nákladově právě kvůli poskytovaným 
benefitům. Důležitým prvkem je také poměr mezi náročností práce a získanou odměnou, 
který pracovníci občas mohou vnímat jako nespravedlivost22. 
                                                          
 
21 DVOŘÁKOVÁ, Z., a kol. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 228-229 
22 URBAN, J. Management lidských zdrojů. 2013, s. 77 
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2.4.1  Nástroje odměňování 
Mezi nástroje odměňování patří především: 
 základní či pevná mzda, tarifní nebo smluvní (hodinová, týdenní, resp. měsíční 
včetně přesčasů). Váže se zpravidla nejen na tržní provázanost mezd různých 
profesí, ale i na to, jak organizace nároky a požadavky určitých prací hodnotí. 
Představuje zaručenou část individuální mzdy, 
 složka mzdy vázaná na hodnocení osobních schopností zaměstnance, 
vyplácená například jako forma nadtarifní složky nebo osobního ohodnocení. 
Bývá založena na hodnocení dlouhodobějších pracovních výsledků, schopností    
a kvalifikace a přiznávána na delší období, může však být zaměstnanci i odebrána. 
Její výši lze stanovit procentuálním podílem základního (tarifního)platu či 
absolutní částkou, přičemž organizace stanoví maximum, kterého tento podíl 
může dosáhnout. Jejím cílem je motivovat ke zvýšení schopností a kvalifikace, 
ale i stabilizovat dlouhodobě výkonné pracovníky firmy, 
 motivační, resp. výkonová složka vyplácená v podobě výkonových odměn či 
bonusů, provize, podílu na zisku, úkolové či akordní mzdy apod., vázaná na 
individuální výkon zaměstnance, výkon pracovní skupiny, případně výkon celého 
podniku. Je pohyblivou složkou mzdy stimulující ke zvýšení a zlepšení 
individuálního, skupinového a firemního výkonu. Její podíl ve vztahu k základní, 
resp. celkové odměně pracovníka by měl záviset na jeho možnosti ovlivnit 
výsledky své práce, jeho hierarchickém postavení v organizaci, případně jiných 
faktorech, 
 mzdové příplatky odrážejí mimořádné podmínky práce či pracovního místa, jež 





 zaměstnanecké výhody vázané na vztah zaměstnance k organizaci, případně na 
postavení v její hierarchii. Tvoří je služby, finanční příspěvky, případně cenová 
zvýhodnění poskytované zaměstnancům s cílem zvýšit jejich pracovní stabilitu     
a spokojenost, posílit identifikaci s organizací, přispět k jejich rozvoji, relaxaci     
a podobně23. 
2.4.2  Zaměstnanecké výhody 
Benefity pro zaměstnance jsou chápány jako odměna, která takřka nesouvisí s odvedeným 
výkonem. Zaměstnanci výhody berou často jako samozřejmost a firmy je poskytují 
z důvodů vylepšení vztahů na pracovišti a udržení svých pracovníků. Úkolem firmy je 
nabízet takovou úroveň benefitů, která uspokojí zaměstnance a zároveň kriticky neovlivní 
vynaložené náklady. Benefity dopomáhají zaměstnancům relaxovat či smýšlet o firmě 
kladně. 
Zaměstnanecké výhody se vztahem k práci: 
 příspěvek na stravování, 
 občerstvení na pracovišti, 
 nadstandardní pracovní volno, 
 vzdělání a rozvoj, 
 zajištění dopravy do zaměstnání. 
Hmotné vybavení a pracovní pomůcky zaměstnance (sloužící i pro osobní potřebu) 
 osobní automobil, 
 výpočetní technika, 
                                                          
 
23 URBAN, J. Management lidských zdrojů. 2013, s. 77-78 
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 benzínové karty, 
 zajištění bydlení. 
Zaměstnanecké výhody osobní a sociální povahy 
 zdravotní péče o zaměstnance i rodinné příslušníky, 
 sportovní, rekreační a kulturní aktivity, 
 příspěvky na pojištění, 
 dárkové šeky a další24. 
2.4.3  Plošné a pružné benefity 
Plošné benefity 
V případě systému plošných benefitů zaměstnavatel nabízí všem zaměstnancům stejné 
výhody bez ohledu na jejich přání či požadavky. Systém je proto méně nákladný pro 
firmu, ale také méně stimuluje spokojenost pracovníků. 
Pružné výhody 
U systému pružných výhod si naopak mohou zaměstnanci sami volit benefity, které 
v současné době považují za důležité. Každý pracovník firmy má určitý počet kreditů na 
dané období. Tyto kredity je pak možno proměnit ve vhodný benefit. Zaměstnanec tedy 
má možnost vytvořit si vlastní „balíček“ benefitů, jež bude odpovídat jeho představám. 
Počet kreditů a kvalita benefitů mohou být diferenciovány (např. lepší benefity pro výše 
postavené zaměstnance ve firemní hierarchii). 
Na první pohled se může zdát, že je pružný systém výhod ten, který bychom měli zvolit. 
Má velkou výhodu ve stimulaci spokojenosti zaměstnanců s různými preferencemi. Také 
šetří značné množství finančních prostředků vynaložených na benefity, o které pracovníci 
                                                          
 
24 URBAN, J. Management lidských zdrojů. 2013, s. 94 
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neprojevují dostatečný zájem. Jeho nevýhodou však mohou být prvotní investice 
vynaložené právě na rozsáhlý sortiment benefitů. Také je třeba zohlednit nutnost 
průzkumů jak potřeb zaměstnanců, tak výhody, které nabízí konkurenční podniky. 
Kombinace plošného a flexibilního systému 
Tato možnost může být skvělým kompromisem jak pro firmu, tak pro zaměstnance. Firma 
nejdříve provede průzkum žádanosti jednotlivých výhod a následně provede plošné 
odměňování. Pro firmu se tato forma jeví jako ušetření nákladů spojené s nežádanými 
benefity a zároveň získají zaměstnanci jejich vyžádané výhody25.  
2.4.4  Vytváření systému odměňování 
Při vytváření systému pro odměňování zaměstnanců musíme zvážit několik otázek. 
Základním kritériem pro tvorbu systému odměňování je zjistit, zda bude podnik schopný 
veškeré benefity financovat a zda to neohrozí jeho životaschopnost. Pokud podnik nemá 
dostatek volných financí, může začít s benefity jednoduššího charakteru. Je zde také více 
pravděpodobné využití plošného odměňování, které šetří firemní peníze a zároveň není 
složité na administraci. Druhou věcí jsou zákony. Existují různé předpisy (např. zákon    
o mzdě), které je nutno dodržovat. Všechno se točí kolem peněz. Proto firmy musí také 
řešit otázku, zdali jsou schopny přilákat nové uchazeče o práci a zároveň konkurovat 
jiným firmám. Nabízené odměny musí přitom uspokojovat i stávající zaměstnance. 
Materiální odměny však nejsou všechno. Mnoho lidí dokáže ocenit odměny ve formě 
jistoty zaměstnání, dobrých pracovních podmínek, uznáním ze strany nadřízených nebo 




                                                          
 
25 URBAN, J. Management lidských zdrojů. 2013, s. 95 
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Firma chce nejčastěji pomocí systému odměňování: 
 vytvořit si konkurenční výhodu pro získávání zaměstnanců, 
 udržet si zaměstnance, 
 dosáhnout konkurenceschopné produktivity a žádoucího hospodářského 
výsledku, 
 dosáhnout žádoucí kvality a technické úrovně, 
 dosáhnout dobré úrovně flexibility a kreativity, 
 formovat a rozvíjet pracovní kolektiv smýšlejíc k naplnění cílů organizace, 
 formovat a rozvíjet zdravé pracovní a mezilidské vztahy. 
Pracovníci potřebují: 
 zabezpečit uspokojování potřeb jak svých, tak jejich rodin, 
 určitou sociální jistotu, životní stabilitu a jasnou perspektivu, včetně možnosti 
výdělku v budoucnu, 
 spravedlnost a srovnatelnost v odměňování, 
 možnost realizovat sami sebe, 
 dobré vztahy s ostatními zaměstnanci, 
 uznání za provedenou práci, 
 práci, která by je naplňovala26. 
                                                          
 
26 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2011, s. 159 
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3 ANALÝZA PROBLÉMU A SOUČASNÉ SITUACE 
Tato kapitola bakalářské práce je zaměřena na průzkum současné situace v podniku. Po 
představení společnosti budou postupně analyzovány hlavní problémy společnosti 
související s motivačním systémem a zaměstnanci. Pro konkrétní analýzy budou využity 
firemní dokumenty, dotazníkové šetření a rozhovor s vedoucím zaměstnancem. 
3.1 Základní údaje o společnosti 
 
Obr.  4: Logo společnosti27 
Obchodní společnost: STAMIT, s. r. o.          
Sídlo: Slavkov 259, PSČ 687 64               
IČ: 60733527            
Právní forma: Společnost s ručením omezeným              
Základní kapitál: 100 000 Kč               
Statutární orgán: jednatelé – Petr Mitáček, Stanislav Mitáček             
Předmět podnikání:  
 zednictví 
 zámečnictví, nástrojářství; 
 obrábění; 
 vývoj, výroba, opravy, úpravy, přeprava, nákup, 
prodej, půjčování, uschovávání střeliva; 
 zemědělská výroba. 
                                                          
 
27 STAMIT s. r. o. O nás. Stamit.cz [online]. 
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3.1.1  Historie společnosti 
Společnost STAMIT založil v roce 1990 Stanislav Mitáček jako ryze rodinnou firmu bez 
účasti zahraničního kapitálu. Na začátku podnikání byla pronajata středně velká hala 
nacházející se na zemědělském družstvě ve Slavkově. Díky několika základním strojům 
a asi 30 zaměstnancům pracujících na těchto strojích, se panu Mitáčkovi podařilo v roce 
2003 vybudovat vlastní haly na okraji Slavkova. Od roku 2004 se pak společnost stala 
středně velkým podnikem o 130 zaměstnancích a třech halách. Od této chvíle vyrábí 
mnoho druhů výrobků malých, středních a velkých sérií pro jak domácí, tak i zahraniční 
odběratele. Podnik tedy funguje na bázi zakázkové výroby. Vyrobené produkty se řadí 
do mnoha kategorií. Nejvýznamnější z nich jsou například oblasti optických přístrojů, 
zbrojního průmyslu, automobilového průmyslu nebo elektronického průmyslu. 
Dlouhodobými partnery společnosti STAMIT jsou pak firmy jako KOZAP – zbraně a 
střelivo, KINEX measuring, Česká zbrojovka, Blaser, Meopta – optika, SWAROVSKI 
optik, FISCHER innovative solutions, Honeywell, Manroland sheetfed, Bergara Feel 
precision, ALUTEC K&K, FATH components, Maytec a Pellenc. 
3.1.2  Firemní kultura 
Jako první nástroj při analyzování současného dění ve firmě jsem se rozhodl použít 
pozorovací metodu. Tuto metodu jsem praktikoval hlavně na povinné školní praxi, která 
v mém případě probíhala právě ve firmě STAMIT. Některé nejasnosti mi poté objasnil 
zaměstnanec pověřený kontrolou mé práce. Při sledování jsem se zaměřil na několik 
následujících hodnot: 
Kvalita 
Stejně jako pro většinu firem, je i pro STAMIT velmi důležitá kvalita. Výrobky bývají 
několikrát denně kontrolovány zkušenými kontrolory, díky kterým nebývají zvykem 
časté reklamace. Hotové výrobky většinou bývají také pozinkovány, nebo černěny. Proto 






Firma STAMIT dle pověřeného zaměstnance a dle firemní dokumentace za posledních 6 
let spolupracuje stále se stejnými odběrateli a dodavateli. A právě díky této skutečnosti 
usuzuju, že jsou obchodní partneři spokojeni a že bude spolupráce pokračovat. Díky 
dobrým dlouhodobým vztahům je obecně snazší vyjednávat jak o cenách, tak i o jiných 
výhodách. 
Technický rozvoj 
Každým rokem jsou do firmy nakupovány nové stroje, což pravděpodobně může značit, 
že se firmě finančně daří. Mimo klasické a CNC obrábění také firma podporuje inovační 
procesy. Příkladem mohou být kovové sáně, vyrobené ve firmě v roce 2015 jako projekt, 
které si u zahraničních firem získaly skvělé ohlasy.  
Flexibilita 
Firma STAMIT je téměř vždy ochotna vyhovět přáním svých zákazníků. Jelikož funguje 
STAMIT na bázi zakázkové výroby, je nutné být vysoce flexibilní, neustále vyvíjet nové 
technologie a rozvíjet své možnosti. 
Vztahy na pracovišti 
Při sledování vztahů ve společnosti jsem dospěl k závěru, že na pracovištích nedochází 
k výrazným sociálním problémům či porušování etiky slušného chování vůči ostatním. 
Několikrát ročně dokonce probíhají team buildingy, pořádané jak zaměstnavatelem, tak 
samotnými zaměstnanci na vlastní náklady.  
Vzdělávání 
Proces vzdělávání zaměstnanců hodnotím spíše negativně. Investice do vzdělávání 
technicky založených zaměstnanců by mělo být pro podnik zabývající se technologií 
obrábění zásadní. Pokud neberu v úvahu vstupní proškolení nových zaměstnanců, tak za 
dobu strávenou ve firmě jsem zaznamenal pouze pokus o zlepšení jazykové úrovně 
zaměstnanců pracujících v kancelářích, konkrétně zaměstnanců komunikujících 
s německými obchodními partnery, v podobě proplacených jazykových kurzů. STAMIT 
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tudíž neinvestuje do vzdělávání jedinců, kteří mají šanci výrazně posunout firmu na vyšší 
úroveň. 
3.1.3  Organizační struktura 
STAMIT je od základu rodinnou firmou, proto je pro zaměstnance velmi obtížné 
postoupit v hierarchické organizační struktuře. Dá se říci, že asi 95 % zaměstnanců 
zůstane po celou dobu své kariéry v této firmě právě na postu, ke kterému se z počátku 
v pracovní smlouvě upsali. Takto postavená organizační struktura působí velmi 
demotivačně, jelikož se zaměstnanci nemají kam posunout.  
Firma využívá jednoduché struktury. Majitel firmy se stará o běh podniku, o komunikaci 
s obchodními partnery a také zastupuje roli manažera přímo v provozu. Tuto skutečnost 
považuji za neefektivní, jelikož takto zvolená dělba práce je pro jednoho člověka až příliš. 
Organizační struktura se dále skládá z kontrolorů, plánovačů výroby, mistrů, seřizovačů, 
dělníků a firemních účetních, kteří pracují v oddělené, nově vystavěné budově nedaleko 
hal. Jako dělníky jsem si dovolil označit zaměstnance, kteří pracují jako skladníci, 





Obr.  5: Schéma organizační struktury28 
 
Při komunikaci se zaměstnanci jsem zjistil, že kvůli nedostatku zaměstnanců a žadatelů 
o práci začala před nedávnem firma spolupracovat se střední průmyslovou školou. Tato 
spolupráce je založena hlavně na zaměstnávání absolventů právě této školy. Díky této 
skutečnosti se vyrovnává věkový průměr a firma tudíž zaměstnává mnohem více mladých 
lidí než v minulosti. Na druhou však absolventi nemají patřičnou praxi, která by mohla 
napomoct firmě v jejím růstu. Kromě absolventů je v poslední době firma také nucena 
kvůli malému zájmu ze strany veřejnosti zaměstnávat lidi, kteří nejsou vyučeni v oboru. 
Podobné maličkosti mohou mít výrazný efekt na celkový prospěch celé firmy. Přijímání 
nových adeptů má v současnosti na starosti mistr, což by spíše mohl mít na starosti 
vhodný personalista, nebo manažer.  
 
 
                                                          
 















3.2 Dotazníkové šetření 
Dotazník, který je možné najít v příloze tohoto dokumentu, je sestaven ze 14 stručných 
otázek, které řeší nejpodstatnější část problematiky motivace a odměňování. 
Dotazníkového šetření se zúčastnilo 30 zaměstnanců (bylo distribuováno 30 dotazníků), 
což odpovídá zhruba 23 % z celkového počtu 130 zaměstnanců.  Respondenti byli vybrání 
tak, aby se šetření zúčastnily všechny věkové kategorie, což zaručuje rozdílné názory a 
pohled na problematiku. Potencionální respondenti byli předem dotázání, zdali se chtějí 
dotazníkového šetření podrobit. V případě nezájmu byl dotazník nabídnut někomu 
jinému. Návratnost dotazníku je tedy celých 100 %. Zaměstnanci byli obeznámeni, že je 
vyplnění tohoto formuláře dobrovolné, anonymní a že slouží převážně k účelům 
bakalářské práce. 
3.2.1  Demografické údaje 
Jelikož je dotazník zaměřený spíše na oblast zaměstnaneckých vztahů, motivace a 
stimulace a je zobecněný pro všechny respondenty, není relevantní rozebírat velké 
množství demografických údajů. Jinak řečeno není nutné znát respondentovo pohlaví, 
rodinný stav ani zda má děti. Zásadní je ale například věk, který značně mění výsledky 
předloženého formuláře. Při výběru respondentů jsem zohlednil skutečnost, že se ve firmě 
nachází asi 80 % zaměstnanců starších 35 let. Zároveň jsem ale pro dotazování záměrně 
vybral přiměřený počet mladších zaměstnanců. Tato volba vyplývá z důvodu 
zaměstnávání absolventů střední průmyslové školy, kterých ve firmě přibývá čím dál 




Graf  1: Do jaké věkové kategorie patříte?29 
 
 
Graf  2: Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání?30 
  
                                                          
 
29 Vlastní zpracování 
30 Vlastní zpracování 
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Z demografického grafu výše je možné vypozorovat, že má drtivá většina zaměstnanců 
vystudovanou pouze střední školu. Na jednu stranu většina z nich obsluhuje jednoduché 
obráběcí stroje, což je práce, pro kterou není potřeba přílišná odborná znalost. Na druhou 
stranu by se mělo mezi zaměstnanci pohybovat několik lidí, kteří zvládají řídit procesy 
a mají určité vzdělání v oboru. Příkladem může být schopný technolog nebo manažer.  
3.2.2  Mezilidské vztahy na pracovišti 
 
Graf  3: Jak hodnotíte mezilidské vztahy na pracovišti?31 
Pouze 7 % dotázaných na otázku mezilidských vztahů odpovědělo negativně. Proto 
usuzuji, že vztahy na pracovišti nejsou závažným problémem, ba naopak. Dobré vztahy 
mezi kolegy tvoří příjemné prostředí, ve kterém se dá lépe pracovat. K utužení dobrých 
vztahů působí positivním způsobem také firemní akce (buildingy), pořádané vedením 
průměrně 2x ročně.  
  
                                                          
 
31 Vlastní zpracování 
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3.2.3  Pracovní pozice a jejich ohodnocení 
 
Graf  4: Jste spokojeni se svou současnou pracovní pozicí?32 
Až 60 % respondentů je nespokojeno se svou současnou pracovní pozicí. Tento fakt 
mohou způsobit dle metody pozorování faktory jako stereotypní práce, nedostatečná 
motivace, nízké platové ohodnocení nebo špatné delegování úkolů. Například až 80 % 
dotázaných je nespokojeno se svým platem. Velký efekt na jejich názor mají vnější vlivy 
okolních firem, které mají mzdy poměrně vyšší. Někteří respondenti také tvrdí, že nevědí, 
jakým způsobem ovlivnit pohyblivou částku své mzdy, konkrétně prémie za odvedenou 
práci. Dle průzkumu nemá STAMIT zavedený žádný systém hodnocení jednotlivých 
zaměstnanců. Zaměstnanci tedy nemohou porovnat svůj pracovní výkon s ostatním. Často 
tedy může docházet k rozporům, kdy jeden zaměstnanec kvůli neznalosti netoleruje 
pohyblivý plat toho druhého. 
                                                          
 




Graf  5: Myslíte si, že Vaše mzda zhruba odpovídá Vaší pracovní pozici?33 
 
 
Graf  6: Jsou podle Vás vypláceny prémie za odvedenou práci spravedlivě?34 
  
                                                          
 
33 Vlastní zpracování 
34 Vlastní zpracování 
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3.2.4  Loajalita a fluktuace 
Ačkoliv dle dotazníku většina respondentů někdy přemýšlela o reálné změně zaměstnání, 
velká část z nich zde vydržela pracovat více jak 6 let. Dá se tedy říci, že zůstali loajální 
firmě STAMIT i přes velký nápor mzdových podmínek okolních firem. Přestože 
fluktuace zaměstnanců souvisí s motivací a udržením zaměstnanců, není hlavním 
problémem, na který se tato bakalářská práce zaměřuje.  
 
 
Graf  7: Jak dlouho již pracujete ve společnosti STAMIT, s. r. o.?35 
  
                                                          
 




Graf  8: Přemýšlel/a jste někdy o reálné změně zaměstnání?36 
3.2.5  Pochvala a faktor strachu 
Dle odpovědí respondentů si až 97 % myslí, že je nedostatečně pochváleno i přesto, že se 
vypořádají s jakkoli náročným úkolem. Motivaci pracovníků má však bohužel v současné 
situaci na starosti sám mistr, který má napříč tomu nesčetně mnoho technických úkolů. 
Dá se říci, že to ve firmě funguje takovým způsobem, že je kvalitně odvedená práce brána 
jako samozřejmost a nepotřebuje to být dále komentováno. Na druhou stranu opět většina 
z respondentů tvrdí, že jejich nadřízený vládne faktorem strachu, například ze ztráty 
zaměstnání, nebo snížení hodnoty pohyblivé mzdy. Využívání faktoru strachu by v dnešní 
době už nemělo být praktikováno, rozhodně ne ve vyspělých zemích Evropské unie.  
 
                                                          
 




Graf  9: Jak často býváte za Váš výkon pochválen/a?37 
 
 
Graf  10: Využívá někdy Váš nadřízený faktoru strachu ze ztráty zaměstnání pro zlepšení Vašich 
pracovních výkonů?38 
  
                                                          
 
37 Vlastní zpracování 
38 Vlastní zpracování 
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3.2.6  Úroveň zaměstnaneckých benefitů 
Zaměstnanci uvádějí, že z velké části nejsou s benefity spokojeni. Pokud budeme brát 
v potaz skutečnou situaci ve firmě, jsou jedinými benefity team buildingy a stravenky, 
které se v dnešní době berou jako samozřejmost. Zaměstnanci by si přáli něco navíc. Tím 
něčím by dle odpovědí mohly být buď poukázky na sport a kulturu, které by ocenili spíše 
mladší, krátce zaměstnaní respondenti,  nebo různá zvýhodnění pro dlouhodobé 
zaměstnance za jejich loajalitu. Po poukázkách na sport je sice menší poptávka, ale musí 
se počítat se situací, kdy ve firmě přibývá čím dál více sportovně aktivních lidí. 
 
 
Graf  11: Jaká je podle Vás úroveň zaměstnaneckých výhod?39 
  
                                                          
 




Graf  12: Jaké z uvedených zaměstnaneckých benefitů vnímáte jako nejlepší?40 
3.3 Rozhovor se zaměstnancem 
Metoda rozhovoru měla z počátku zahrnovat jak zaměstnance, tak vedení společnosti. 
Přesto jsem byl později odkázán pouze na rozvohor se zaměstnancem, pracujícím na 
postu plánování výroby, který avšak zná situaci jak ze strany zaměstnanců, tak ze strany 
vedení a podílí se také na personálním řízení. Rozhovor probíhal stylem 
polostrukturovaného interview, kdy na položenou otázku bylo odpovězeno několika 
větami, které zahrnují také osobní pocity dotazovaného. Celý rozhovor byl poté převeden 





                                                          
 
40 Vlastní zpracování 
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1. Jak vnímáte spolupráci se střední průmyslovou školou, respektive 
zaměstnávání lidí bez patřičné praxe? 
Poslední dobou se tato situace vymyká kontrole. O práci žádá čím dál více 
absolventů a také lidí z pracovního úřadu, kteří mají dokonce úplně odlišné 
vzdělání. Lidé bez praxe či znalostí z oboru nemají zpravidla firmě co nabídnout. 
Pohovor se zájemci o zaměstnání provádí často mistr, který má ale odlišné 
povinnosti a tudíž zaměstnává lidi spíše do „počtu.“ 
2. Jaké zaměstnanecké benefity máte možnost využívat? 
Jediným benefitem, který stojí za to zmínit, jsou stravenky na obědy, které firma 
z poloviny proplácí. Kvalita obědů je však na velmi špatné úrovni a proto 
stravenek většina lidí nevyužívá. Dá se tedy říci, že kromě mzdy toho zaměstnanci 
mnoho nedostávají.  
3. Jak jsou na tom zaměstnanci s motivací? 
Zaměstnanci motivováni moc nejsou. Jednak nemohou využívat skoro žádných 
benefitů, ale hlavně nemohou povýšit. V rodinných firmách to tak většinou chodí. 
Zaměstnanci se ani nesnaží přijít na nápady pro zlepšení firemní kultury, jelikož 
k nim nejsou motivováni.  
4. Jak je to ve firmě s pochvalou? 
Dalo by se říci, že nadřízení nechválí vůbec. Pro vedení firmy je dobře vykonaná 
práce samozřejmost stejně jako pro zaměstnance stravenky. Přitom jednoduché 
„dobrá práce“ dokáže člověka potěšit a dodat mu pocit, že nedělá jednotvárnou 







4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Tato část mé bakalářské práce úzce souvisí s částí analytickou, díky které bylo možné 
vypracovat zkonstruované návrhy, které mohou výrazně zvednout úroveň firemního 
prostředí a lidských vztahů na pracovišti. Všechny koncepty pro změnu motivačního 
systému jsou podloženy hlavně získanými reálnými daty. Navržené řešení by mělo přispět 
ke spokojenosti zaměstnanců a ke zvýšení motivace. 
4.1 Zavedení pochval 
Často řešené téma při rozhovoru se zaměstnanci a dotazníkovém šetření jsou pochvaly. 
Nejen že se většina respondentů cítí být nechválena za dobře odvedenou práci, dokonce 
pochybují, že ve firmě nějaká pochvala existuje. Kvalitní práce se často bere jako 
samozřejmost. Některým zaměstnancům to ale nestačí. Skoro ¾ respondentů vnímá 
pochvalu velmi pozitivně. 
 
Graf  13: Do jaké míry si ceníte pochvalu od nadřízeného?41 
Pochvala je velmi efektivním nástrojem motivace zaměstnanců, a co je nejlepší, většinou 
bývá zadarmo. Pochvala zpravidla zlepšuje náladu, zvyšuje tempo práce, vytváří 
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příjemnou atmosféru na pracovišti a celkově dává lidem pocit důležitosti. Pochvalu však 
není efektivní využívat neustále. Člověk by měl být chválen ve vhodnou dobu a jen za 
kvalitně odvedenou práci. Přílišná chvála mívá spíše negativní efekt, kdy ji může 
zaměstnanec začít brát jako samozřejmost, nebo ji úplně ignorovat. Pochvala může být 
udělena buď přímo (pochvala před několika spolupracovníky), nebo nepřímo (informační 
systém s prospěchem jednotlivých zaměstnanců). Opakem pochvaly je kritika. Ta bývá 
často spojena s pomalou či nekvalitní prací, nedodržením termínů nebo nezájmem 
zaměstnance o firemní cíle. Říká se, že je vždy lehčí najít problém a kritizovat, nežli 
nacházet pozitivum. 
Konkrétní zavedení pochval nelze uskutečnit ze dne na den. Mistři by museli nejdříve 
absolvovat vhodně vybraný kurz pochvaly (jsou zohledněny finance a časové hledisko), 
který firmu vyjde v nákladech průměrně 3 500 Kč (průměrná částka vybraných kurzů) na 
jednoho zaměstnance. Kurz učí, v jaké situaci je vhodné použít pochvalu a jakým 
způsobem podat kritiku. Bylo by vhodné, kdyby se kurzu zúčastnili všichni 3 mistři, kteří 
jsou v denním kontaktu se všemi zaměstnanci. Toto rozhodnutí platí i v případě, že by 
firma zaměstnala manažera specializovaného na řízení lidí. Celková cena školení tedy 
vychází na 10 500 Kč. Jako výsledek školení se očekává méně stresových situací, lepší 
vztahy zaměstnanců s jejich nadřízenými, efektivně podaná pochvala a kritika a také 
správně zadané a rozdělené úkoly. 
4.1.1  Zavedení informačního systému hodnocení zaměstnanců 
Kromě přímé individuální pochvaly je zde možnost zavedení informačního systému, 
který bude měsíčně hodnotit zaměstnance. V současnosti většina zaměstnanců netuší, 
odkud pochází jejich pohyblivá mzda a jakým způsobem se přetváří. Díky zavedení 
elektronického hodnotícího systému dáme zaměstnancům možnost mít přehled o jejich 
prospěchu, výši pohyblivé mzdy nebo nárocích na benefity. Tento systém by fungoval na 
principu zadávání informací o jednotlivých zaměstnancích vedením firmy, přičemž 
zaměstnanci by mohli vidět pouze informace o sobě a nemohli by v systému nic měnit. 
Takto navržený systém by zajistil určitou diskrétnost, která je potřebná například                 
u kritiky. Přihlášení do hodnotícího systému by mohlo probíhat pomocí zaměstnaneckých 
čipů, které jsou již ve firmě zavedeny pro kontrolu docházky, nebo pomocí čipů nových. 
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Pro takto navržený systém by byla dobrou volbou dotyková obrazovka (např. na stěně), 
která by se nacházela v prostoru, ve kterém je malé riziko, že se rozbije. Tento systém je 
jednoduchý a efektivní, ale stál by firmu několik desítek tisíc. Dočasnou alternativou 
elektronického systému by mohla být také klasická nástěnka. Tato alternativa je sice 
mnohem levnější, ale kvůli diskrétnosti by nemohly být uvedeny mzdy, ale pouze 
pochvaly (nebo prospěch), a to jednodušším způsobem. Navíc takto navrženou nástěnku 
by bylo třeba chránit (např. skleněnou uzamykatelnou vitrínou) před případným úmyslem 
zaměstnanců informace měnit. 
Takto navržené systémy většinou firmy vytvářejí na zakázku. Celkový balíček systému 
by tedy obsahoval snímač čipů, dotykovou obrazovku hodící se do výroby a samotný 
software. Jelikož je navržen velmi jednoduchý hodnotící systém, tak se bude cena 
pohybovat v řádech desetitisíců v závislosti na zvoleném dodavateli. Cena kompletního 
balíčku je relativní na zvoleném dodavateli. Moudře zvolený dodavatel by měl v ceně 
balíčku také nabídnout občasné kontroly správného fungování systému. Ve své podstatě 
hodnotící informační systém usnadní práci vedení a zajistí zaměstnancům více 
potřebných informací. 
4.2 Výběr vhodného manažera 
Zaměstnání vhodně zvoleného manažera by mohlo vyřešit hned několik firemních 
problémů. Z rozhovoru se zaměstnanci firmy vyplynulo, že mistři ani vedení nemají 
dostatek času věnovat se přáním pracovníků. Zároveň je třeba zaměstnance hodnotit, vést 
a motivovat. Vhodným typem pro provoz v téhle firmě by mohl být manažer se 
zaměřením jak na personalistiku, tak na firemní procesy.  
4.2.1  Manažer v roli motivátora 
Jednou z hlavní činností manažera by byla motivace a správné nasměrování lidské 
psychiky. Manažer by se měl snažit sjednotit firemní a zaměstnanecké cíle tak, aby byly 
obě strany spokojeny. Kromě stimulů by mezi jeho nástroje motivace měla jednoznačně 
patřit zmíněná pochvala. Jeho každodenní náplň práce by bylo obcházení všech tří hal, 
přičemž by vedl procesy zadáváním srozumitelných úkolů. Měl by být zaměstnancům 
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plně k dispozici. Jakožto človek s nejlepším přehledem o zaměstnancích, by to byl on, 
kdo by v mnoha případech zadával data do informačního hodnotícího systému.  
4.2.2  Manažer v roli personalisty 
Jelikož v současné době neexistuje člověk starající se příliš o potencionální žadatele 
o práci, bylo by dobré, kdyby tento úkol spadal pod práci manažera. Manažeři nejenže 
mívají zkušenosti s typy lidí, ale bylo by zároveň uchazečům o práci vysvětleno, že práce 
ve firmě není jen otázkou mzdy, ale i příjemného kolektivu a sjednocených cílů. 
V případě nutnosti by manažer mohl také zastoupit roli headhuntera, který by byl schopen 
vyhledat vhodného zaměstnance na složitější pozice (např. dobrého technologa). Náplň 
manažerské práce by zahrnovala administrativu, každodenní motivaci zaměstnanců, 
správa zaměstnaneckých benefitů a řízení lidských zdrojů. 
Zaměstnání manažera je poměrně nákladná záležitost. Jeho měsíční mzda by se skádala 
z asi 35 000 Kč hrubé mzdy (zahrnuje sociální a zdravotní pojištění) + osobního 
ohodnocení. Schopnosti potencionálního manažera by se však rozhodně měly prověřit 3 
měsíční zkušební dobou. V této době je možné zjistit, jak na manažera reagují 
zaměstnanci a zda se budou ochotni podřídit jeho radám a připomínkám. Kvalitní 
manažer by měl ovládat problematiku personalistiky, tudíž by nebylo nutné platit za něj 
základní kurzy jako v případě mistrů. 
4.3 Rozšíření zaměstnaneckých benefitů 
Zaměstnanecké benefity by se neměly brát na lehkou váhu. V dnešní době lidé při volbě 
zaměstnání nehledí jen na mzdu, ale zajímá je také, jak se o ně firma bude starat a jestli 
jejich nápady a snaha budou přinášet i něco navíc. A tím něčím by mohly být kromě 
uznání a prémií právě zaměstnanecké benefity. Dovolím si říci, že benefity jsou klíčovým 
faktorem pro loajalitu firmě, která je založena na tom, že je rodinná. Zaměstnanci tedy 
nemají velkou šanci dostat se ve firemní pyramidě postů výše, ale za to mohou mít díky 




4.3.1  Poukázky na sport a kulturu 
Jedním z nejžádanějších benefitů dle dotazníkového šetření se staly poukázky na sport        
a kulturu. Zavedení těchto poukázek dokáže uspokojit potřeby jak mladších, tak i starších 
zaměstnanců. Jedním z hlavních důvodů darování poukázek je snaha uspokojit určitým 
způsobem všechny zaměstnance, i ty, kteří ve firmě pracují méně než 5 let a tudíž nemají 
nárok na benefity za loajalitu. 47 % respondentů pracuje ve společnosti méně než 5 let. 
V této menší polovině se nachází většina mladých, sportovně aktivních zaměstnanců. 
Vydávání poukázek by probíhalo jednou ročně, přičemž by poukázku dostal každý 
zaměstnanec nehledě na jeho pracovní výsledky. Nejvhodnějším obdobím na darování 
poukazů by zcela jistě byly Vánoce, při kterých by toto gesto mohlo být chápáno jako 
Vánoční odměna. Mnoho lidí také sází na novoroční předsevzetí, které v mnoha 
případech zahrnuje návštěvu posilovny. Poukázky by sloužily nejen jako nástroj udržení 
zaměstnanců po celý rok, ale také nástroj pro přilákání zaměstnanců nových. 
Navrhovaná hodnota jednoho poukazu je 300 Kč. Při vydávání poukazů 1x ročně pro 
všech 130 zaměstnanců se zvednou firemní náklady o 47 190 Kč včetně DPH. Proč je 
důležité věnovat zaměstnancům poukázky místo finanční odměny stejné hodnoty? Důvod 
je prostý. Sport pozitivně reaguje na odbourávání stresu, což je pro práci velmi příznivým 
faktorem. Kulturními akcemi zase člověk dokáže rozvíjet své logické myšlení. 
Darovanými poukázkami tedy stimulujeme zaměstnance, aby zařadili seberozvoj mezi 
svou každodenní aktivitu. 
4.3.2  Zavedení odměn za loajalitu 
53 % respondentů pracuje ve firmě více než 5 let. Přitom ale v současné době nemají 
oproti nově příchozím zaměstnancům žádné reálné zvýhodnění. Loajální pracovníci 
přitom šetří firmě starosti s náborem a zaučováním nových zaměstnanců. Navrhuji tedy 
zavedení finančních odměn za odpracování určitého počtu let. Systém odměňování by 
fungoval na základě odpracování minimálně pěti let. Je obecně známé, že většina 
pracovníků opouští své zaměstnání v prvních 5 letech svého působení z různých důvodů. 
A právě tento návrh by mohl být na druhou stranu důvodem zůstat loajálním.  
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Konkrétní návrh je postaven na finančním odměňování zaměstnanců každých 5 
odpracovaných let. Po prvních 5 odpracovaných letech by zaměstnanec na konci roku byl 
odměněn částkou 5 000 Kč. Při odpracování 10 a více let by pak dostával každým 10. 
rokem částku 10 000 Kč. Proč tedy nedávat zaměstnancům při odpracování více jak pěti 
let odměnu např. 1 000 Kč na konci každého roku? Důvodem je to, že lidé v případě mezd 
reagují pozitivně na velká čísla, tudíž mají z většího obnosu větší radost. Druhým 
důvodem je fakt, že si tento obnos vyslouží jen opravdu loajální zaměstnanci. Odměny 
může firma využít jako nástroj pro udržení zaměstnanců.  
Problém by nastal při zavedení tohoto systému do provozu. Více jak polovina 
zaměstnanců by totiž měla nárok na svoji odměnu. To by mohlo firmu vyjít v nákladech 
více než 500 000 Kč. Přijatelnějším řešením by potom mohlo být vyplacení jednorázové 
částky 1 500 Kč pro zaměstnance pracující déle než 5 let a zároveň méně než 10 let,              
a 3 000 Kč pro zaměstnance pracující více než 10 let. Firma by tedy musela investovat 
zhruba 157 000 Kč jednorázově na konci tohoto roku. 
4.3.3  Odměna za nápady přispívající ke zlepšení firemní situace 
Všichni zaměstnanci by měli mít možnost určitým způsobem vyjádřit své názory                   
a nápady. Problémem je, že k tomu nejsou dostatečně motivovaní. Zaprvé vědí, že nemají 
možnost pomocí svých nápadů povýšit a zadruhé za to také nejsou řádně odměněni. Cílem 
zavedení odměn za návrhy zlepšení je stimulovat zaměstnance k využívání jejich znalostí 
a zkušeností ve prospěch firmy. Někdy je potřeba vidět situaci nejen ze strany vedení, jež 
firmu buduje, ale také ze strany pracujících. Zaměstnanci mohou mít při denním styku 
s přístroji a nástroji daleko lepší přehled o funkčnosti daných výrobních či nevýrobních 
zdrojů. Díky odměnám za návrhy dáváme zaměstnancům určitou volnost tvorby                    
a budujeme tímto způsobem společné cíle. Zaměstnanec pracující na návrhu pro zlepšení 
se konečně může cítit pro firmu potřebný. Při diskuzi o realizovatelnosti projektu s kolegy 
lze také utužit vztahy na pracovišti. Při úspěšně navrženém projektu zaměstnanec sklidí 
také určitý respekt a uznání. Mimo odměnu za samotný návrh může pracovník dostat také 
velmi pozitivní hodnocení v nově zavedeném systému hodnocení zaměstnanců a tím 





Graf  14: Ocenil/a byste, kdyby firma zavedla odměny za nápady, které by vedly ke zlepšení situace ve 
firmě?42 
 
Dle výsledků dotazníkového šetření by až 80 % respondentů ocenilo zavedení tohoto 
návrhu do praxe. Otázkou však zůstává, kolik zaměstnanců by tento benefit využilo. 
Náklady na zavedení návrhu by byly při zavádění nulové. Po zavedení by se však náklady 
staly variabilní, odvíjející se od počtu podaných návrhů na zlepšení. Samotné návrhy by 
byly předloženy vedení v tištěné podobě o rozsahu minimálně 2x A4. Pro vyplacení 
odměny by samozřejmě musely být nápady inovativní, produktivní a hlavně jednoduše 
realizovatelné. Vedení firmy by na základě svého rozhodnutí vybralo nejvhodnější 
návrhy a odměnilo tvůrce jednorázovou sumou 3 000 Kč. Pokud by realizovaný návrh 
navíc dokázal zredukovat firemní náklady o více než 20 000 Kč oproti minulým obdobím, 
dostal by tvůrce návrhu navíc 5 % z hodnoty ušetřených nákladů. Na základě dobře 
vymyšleného a vypracovaného konceptu si zaměstnanec může přijít na velmi pěkné 
peníze a zároveň pomůže firmě redukovat dostatek nákladů. 
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4.4 Zavedení návrhů 
Zavedení všech navržených konceptů se může na první pohled zdát velmi nákladné. 
Stejně jako nákup drahých výrobních strojů jsou také investice do zaměstnaneckých 
benefitů dlouhodobě prospěšné. Zaměstnanecké benefity nemusí vždy znamenat jen 
náklady pro firmu a výhody pro zaměstnance. Některé benefity dokáží dokonce firemní 
náklady redukovat. Navíc není nutné všechny zmíněné náměty realizovat ve stejnou 
dobu. Základem je vybrat ty nejdůležitější (popř. nejlevnější) a zbytek zavádět postupně 
např. ve stavu, kdy si firma může na konci účetního období dovolit přidat do svých 
nákladových položek něco navíc. 
Nejprve bych doporučoval zavést odměny pro zaměstnance za nápady pro vylepšení 
firmy. Počáteční náklady jsou zanedbatelné (tisk materiálů pro 130 zaměstnanců), 
konkrétně zhruba 300 Kč. Každý zaměstnanec dostane materiály s pokyny k vypracování 
potencionálních dobrovolných návrhů. Je na úsudku každého zaměstnance, zdali se bude 
podílet, či nikoliv. Druhým méně nákladným benefitem, který je realizovatelný v nejbližší 
době je zavedení pochval. Vedení vybere vhodný kurz (na základě financí, času a obsahu 
kurzu), kterého se mistři zúčastní. Absolvování kurzu je důležité hlavně pokud se firma 
rozhodne nezaměstnat personálního manažera v nejbližší době. Posledním benefitem, 
který by měl být realizován co nejdříve, jsou poukázky na sport a kulturu. Tento náklad 
se pro firmu stane téměř fixním. Poukaz vytvoří dojem vánoční odměny, vylepší vztah 





Graf  15: Ganttův diagram zavádění benefitů43 
Pro visuální zobrazení zaváděných návrhů byl použit zjednodušený Ganttův diagram. Na 
diagramu je možné vidět, kdy určitá akce začíná, jak dlouho trvá, a kdy končí. Časová 
osa je uvedena ve dnech. Pro efektivní využití času mohou některé akce začít souběžně. 
Některé akce však budou muset počkat, aby nebylo hospodaření s časem 
kontraproduktivní. Nejdůležitější je zavedení prvních třech uvedených benefitů. Jsou 
totiž jak časově tak hlavně finančně pro firmu nenáročné. Zbylé benefity nemusí být nutně 
zavedeny ihned po skončení zavedení hlavních benefitů, záleží na finanční situaci firmy. 
Příkladem může být zavedení pochval. Proces zavedení pochval může začít ze dne na den 
(firma začne aktivně vyhledávat časově nejbližší kurz pro zaměstnance, obeznámí 
vybrané pracovníky ohledně účasti na kurzu apod.). Dobou trvání se pak rozumí čas, kdy 
se čeká, než vybraný kurz začne a než se zaměstnanci proškolí (popřípadě zavedou dané 
rozšíření benefitu do praxe).  
  
                                                          
 




Cílem této bakalářské práce bylo na základě knižní rešerše, metody pozorování, 
dotazníkového šetření a rozhovoru se zaměstnancem analyzovat motivační systém firmy 
STAMIT. Na základě získaných informací bylo třeba podchytit nedostatky a navrhnout 
změnu konceptu motivačního systému takovým způsobem, aby se zlepšily pracovní 
vztahy a motivace zaměstnanců. Všechny získané informace a vypracované návrhy měly 
sloužit pouze pro potřeby bakalářské práce 
První část mé bakalářské práce zahrnuje hlavně knižní rešerši doporučených autorů. 
Setkáme se v ní s pojmy jako motivace, stimulace, hodnocení pracovníků, zaměstnanecké 
benefity a také s různými motivačními teoriemi.  
V analytické části na základě teoretických poznatků a především díky spolupráci 
zaměstnanců byly získány informace nezbytné pro návrh samotného konceptu 
motivačního systému. Analytická část byla sestavena ze tří základních segmentů. 
Nejdříve jsem byl schopen díky firemním materiálům vytvořit část, která pojednává o 
základních informacích o analyzované firmě a její struktuře. Poté byl třiceti 
zaměstnancům předložen dotazník o čtrnácti otázkách, z jehož odpovědí byly pomocí 
programu Microsoft Excel vytvořeny koláčové grafy. Pro úplné zakončení analýzy jsem 
využil polo-strukturovaný rozhovor se zaměstnancem, díky němuž se mi podařilo lépe se 
proniknout do firemních procesů a vztahů mezi zaměstnanci a firmou. 
Třetí část bakalářské práce je zaměřena na samotný koncept návrhů na zlepšení současné 
situace v oblasti motivace zaměstnanců, hodnocení zaměstnanců a poskytování 
zaměstnaneckých benefitů. Mé návrhy na změnu motivačního systému zahrnují několik 
základních metod, které by měly být v takto organizované firmě praktikovány. Na základě 
dotazování se mi podařilo zjistit, že analyzovaná firma potřebuje investovat do několika 
benefitů, které dokáží značně ovlivnit zaměstnaneckou morálku a průběh práce. 
Z důkladného zkoumání podnikových procesů a lidských vztahů je možné říci, že 
zaměstnanci potřebují být více uznáváni (je potřeba zavést pochvaly), chtějí být více 
zapojováni do firemních procesů (zavedení odměn za koncepty pro zlepšení firemní 
kultury) a ocenili by určitý benefit navíc (např. darování poukazů).  
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Příloha č. 1 
Dotazník spokojenosti zaměstnanců společnosti STAMIT, s. r. o. 
Vážení zaměstnanci,            
dostal se Vám do rukou dotazník týkající se motivace a systému odměňování ve 
společnosti. Dotazník obsahuje 14 jednoduchých otázek a je zcela anonymní. Výsledky 
tohoto dotazníku slouží pouze pro účely bakalářské práce, a proto Vás prosím o co 
nejupřímnější odpovědi. Děkuji za Váš čas. 
U každé otázky prosím označte pouze jednu odpověď zaškrtnutím políčka ☒ 
1. Jak dlouho již pracujete ve společnosti STAMIT, s. r. o.?  
☐ méně než 1 rok     ☐ 1-5 let     ☐ 6-15 let     ☐ více než 16 let 
 
2. Do jaké věkové kategorie patříte? 
☐18-25     ☐ 26-40     ☐ 41-55     ☐ více než 55 
 
3. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
☐ základní     ☐ střední s výučním listem     ☐ střední s maturitou     ☐vysokoškolské 
 
4. Jak hodnotíte mezilidské vztahy na pracovišti? 
☐ velmi dobré     ☐ dobré     ☐ neutrální     ☐ špatné     ☐ velmi špatné 
 
5. Jaká je podle Vás úroveň zaměstnaneckých výhod? 
ii 
 
☐ velmi dobrá     ☐ dobrá     ☐ špatná     ☐ velmi špatná 
 
6. Jste spokojen/a se svou současnou pracovní pozicí? 
☐ ano     ☐ spíše ano     ☐ spíše ne     ☐ ne 
 
7. Myslíte si, že Vaše mzda zhruba odpovídá Vaší pracovní pozici? 
☐ ano     ☐ spíše ano     ☐ spíše ne     ☐ ne 
 
8. Ocenil/a byste, kdyby firma zavedla odměny za nápady, které by vedly ke zlepšení 
situace ve firmě? 
☐ ano     ☐ je mi to jedno     ☐ ne 
 
9. Jsou podle Vás vypláceny prémie za odvedenou práci spravedlivě? 
☐ ano     ☐ spíše ano     ☐ spíše ne     ☐ ne 
 
10. Jak často býváte za Váš výkon pochválen/a? 
☐ velmi často     ☐ občas     ☐ skoro vůbec     ☐ vůbec 
 
11.  Do jaké míry si ceníte pochvalu od Vašeho nadřízeného? 





12.  Přemýšlel/a jste někdy o reálné změně zaměstnání? 
☐ ano     ☐ ne 
 
13. Využívá někdy Váš nadřízený faktoru strachu ze ztráty zaměstnání pro zlepšení 
Vašich pracovních výkonů? 
☐ velmi často     ☐ docela často     ☐ skoro vůbec     ☐ vůbec 
 
14. Jaké z uvedených zaměstnaneckých benefitů vnímáte jako nejlepší? 
☐ Poukázky na sport a kulturu 
☐ Různá zvýhodnění za loajalitu firmě po odpracování určitého počtu let 
☐ Modernizace pracovního prostředí (např. automat na občerstvení) 
☐ Vánoční odměny 
 
 
 
 
 
 
